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En cuanto al método empleado en la investigación, es de tipo básica, el diseño es no experi-
mental de corte transversal y el enfoque cuantitativo. La población conformada por 250 opera-
rios del área de producción, se aplicó cuestionarios a una muestra de 80 operarios a través del 
muestreo no probabilístico intencional. 
Los instrumentos utilizados para la medición de las variables, fueron los cuestionarios de esca-
la Likert, la confiablidad de los cuestionarios fue a través del alfa de cronbach. Habiendo ob-
tenido un valor de 0.877 en el cuestionario de inteligencia emocional, 0.795 cuestionarios de 
compromiso organizacional y 0.847 cuestionarios de desempeño laboral, lo cual indica que es 
> 0.5 y que es confiable. 
 Los resultados obtenidos muestran un ajuste de bondad adecuado, ya que el Χ² :49.506, es 
mayor a P >0.5 y entre el Χ²/gl es 2.063 es menor que 3, en los ajustes comparativos CFI:0.97, 
TLI:0.96 son >= 0.9 lo cual concluye que, el compromiso organizacional cumple un rol me-
diador entre la inteligencia emocional y desempeño laboral en operarios de empresa rubro 
textil de san Luis 2019. 









La investigación “inteligencia emocional, compromiso organizacional y desempeño laboral en 
operarios de empresa rubro textil de san Luis 2019, tiene como objetivo determinar si el com-
promiso organizacional cumple un rol mediador entre la inteligencia emocional y el desempe-
ño laboral en operarios de empresa rubro textil de san Luis 2019. 
x 
The research "emotional intelligence, organizational commitment and job performance in tex-
tile business operators in San Luis 2019, aims to determine if the organizational commitment 
plays a mediating role between emotional intelligence and job performance in textile business 
operators de san Luis 2019. 
As for the method used in the research, it is of a basic type, the design is non-experimental 
with a cross-section and the quantitative approach. The population made up of 250 operators 
in the production area, questionnaires were applied to a sample of 80 operators through inten-
tional non-probability sampling. 
The instruments used to measure the variables were the Likert scale questionnaires, the relia-
bility of the questionnaires was through the cronbach's alpha. Having obtained a value of 
0.877 in the emotional intelligence questionnaire, 0.795 organizational commitment question-
naires and 0.847 job performance questionnaires, which indicates that it is> 0.5 and that it is 
reliable. 
 The results obtained show an adequate goodness adjustment, since the Χ²: 49,506 is greater 
than P> 0.5 and between Χ² / gl is 2,063 it is less than 3, in the comparative adjustments CFI: 
0.97, TLI: 0.96 are> = 0.9 which concludes that, the organizational commitment plays a medi-
ating role between emotional intelligence and work performance in operators of the textile 
industry of San Luis 2019. 
ABSTRACT 






En la actualidad en las organizaciones nacionales e internacionales no consideran en 
sus trabajadores desarrollar diferentes tipos de habilidades tales como: comunicativas, interac-
tiva, cooperativas y así mismo asumir el sentido de responsabilidad, honestidad, compromiso, 
permitiéndoles obtener actitudes proactivas para el afrontamiento de problemas y generar 
ideas innovadoras para el crecimiento de la organización. En ese sentido la inteligencia emo-
cional es necesaria en todos los aspectos de vida, puesto que nos permite desarrollar diferentes 
habilidades (Goleman, 1995).Así mismo, el ser humano es un ser único y fundamental dentro 
de una empresa, por lo cual su desenvolvimiento abarca característica biopsicosocial (Engel, 
1977). 
Por otro lado, el compromiso organizacional de los trabajadores debe poseer un vínculo labo-
ral, racional, emocional y trascendental (Reyero, 2015).No obstante, hemos notado que las 
empresas suelen dar mayor importancia a la parte práctica sin considerar al ser humano como 
un ser integro. Es fundamental mejorar este aspecto, lo cual permitirá que el trabajador obten-
ga un compromiso y desempeño laboral favorable. 
Es de menester considerar que el Perú ha sufrido cambios sociales al igual que otras socieda-
des, debido a los avances de la tecnología, tiene una gran influencia en dicho contexto, por 
ende, nos vemos afectados en la transformación económica, política y social (Blázquez, 2001). 
Por lo tanto, las empresas no solo deben contar con personas intelectualmente capaces sino 
también fomentar habilidades blandas (Baeza, 2011).Es decir, para gestionar sus emociones. A 
su vez descubrir las necesidades del trabajador de acuerdo a las tareas y responsabilidades que 
asume dentro de su organización. Al parecer, los trabajadores de las organizaciones deben 
desarrollar niveles adecuados de inteligencia emocional y fortalecer el compromiso organiza-
cional el cual estaría permitiendo un desempeño laboral optimo, así mismo la organización no 
solo obtendrá un crecimiento empresarial sino también contara con trabajadores altamente 
desenvueltos y proactivos y a la vez emocionalmente estables para su interacción en el campo 
organizacional. 
En ese sentido a nivel internacional, en España investigaron al compromiso organizacional 
como predictor entre la inteligencia emocional, así mismo plantearon un modelo estructural. 




de una evidencia empírica el compromiso organizacional posee un gran poder predictivo sobre 
la inteligencia emocional (Salvador, 2012). 
Así mismo, a nivel nacional sus investigaciones sobre su relación entre inteligencia emocional 
y desempeño laboral del personal de la municipalidad distrital, mostraron que la inteligencia 
emocional y el desempeño laboral son variables que presentan relación, ya que ambas deben 
estar unidas para lograr un buen objetivo. La propuesta que nuestra presente investigación, es 
un rol mediador, en la variable del compromiso organizacional entre la inteligencia emocional 







    Figura 1. Modelo integrador de las variables de estudio 
Por consecuencia, ante las investigaciones nacionales e internacionales se propone el si-
guiente enunciado ¿Qué rol cumple el compromiso organizacional entre la inteligencia 
emocional y desempeño laboral de los operarios de empresa rubro textil San Luis 2019? 
 
En el contexto internacional encontramos diferentes investigaciones, Praveena (2015) in-
vestigó, acerca de la inteligencia emocional sobre el desempeño laboral de los gerentes 
bancarios en Sri Lanka, evidenciaron un efecto entre la inteligencia emocional y desempe-
ño laboral (β = .88, p = 0.05), el resultado fue estadísticamente significativo. 
Así mismo (Jain & Duggal 2016) investigaron la influencia de la transformación liderazgo 
e inteligencia emocional sobre el compromiso organizacional, en sus resultados, evidencia-
ron al compromiso organizacional asociado positivamente con la inteligencia emocional a 
través de sus dimensiones: autoconciencia (β = .19, p < 0.05), conciencia social (β = .24, p 





< 0.05) y gestión de relaciones (β = .39, p < 0.05) en una dimensión de las cuatro no se en-
contró asociación significativa con él compromiso, ya que su valor p es mayor que 0.05. 
Seguidamente, (Muhammad, Usman & Muhammad 2017) comprobaron que el efecto de la 
inteligencia emocional en el desempeño laboral fue estadísticamente significativo (β = .37; 
t = 4.50, p <.00), así mismo indico que existe un vínculo entre la inteligencia emocional y 
el compromiso organizacional es significativo (β = .76; t = 10.16, p <.00) del mismo modo 
indicaron que el compromiso organizacional es un factor determinante crítico del desempe-
ño laboral de los empleados (β=.35; t=4.05, p<.00). 
(Minhas&Nirupama2017) investigaron la relación de la creatividad gerencial y la inteligen-
cia emocional con el compromiso y el desempeño de la motivación de los empleados a tra-
vés de una análisis de regresión múltiple, las variables de criterios fueron motivación, com-
promiso y desempeño de los empleados, como predictores creatividad gerencial e inteligen-
cia emocional. La inteligencia emocional y la motivación se muestra significativo (β = .76; 
t = 259, p <.01), del mismo modo la inteligencia emocional y el compromiso organizacio-
nal son significativos (β = .63; t = 219, p <.03) y finalmente la inteligencia emocional y el 
desempeño laboral (β = .82; t = 267, p <.01). 
Con respecto a investigaciones nacionales no se ha encontrado durante este momento estu-
dios acerca de estas tres variables como rol mediador, pero si se ha encontrado investiga-
ción de relación existente entre las variables como por ejemplo : Alba (2015)investigaron a 
través de una aleatoria sistémica, los resultados fueron respecto al desempeño laboral existe 
un 28 ,39 %en la eficiencia ,31 ,69 % eficacia y 40,00% en la productividad. Para Yábar 
(2016) Los resultados fueron el 12,3% considera que el nivel de desempeño bajo, mientras 
que un 12.3% considera a un nivel medio y un 0 % considera alta relación entre ambas va-
riables, frente al nivel medio de inteligencia emocional, el 9,2 % lo considero bajo el 46,2 
% como nivel medio y un 10.8 % nivel alto entre ambas variables, en conclusión, existe 
una relación entre estas dos variables, es una investigación descriptiva correlacional. 
De igual manera Gallo y Rodríguez (2018)en su investigación encontraron una relación sa-




lor de P=0.004 (Prueba exacta de Fisher) menor que α = 0.05 0. Rechazando la hipótesis 
nula. 
 
En lo que concierna los conceptos de cada variable de estudio, la emoción como una 
transacción adaptativa, entre el organismo y el medio ambiente, por lo cual los procesos 
cognitivos provocan respuestas emocionales por lo tanto consideramos a la emoción como 
un suceso que se manifiesta por cambios fisiológicos, conductuales y experienciales (La-
zarus, 1982). En cuanto a la inteligencia se define como, la competencia intelectual humana 
que debe denominar habilidades para la resolución de problemas, permitiendo al individuo 
resolver dificultades que encuentre, a su vez crear un producto afectivo en base a sus nue-
vos conocimientos (Gardner, 1983). 
 
Con respecto al compromiso goza de una creciente moda en la discusión sociológica, los 
sociólogos lo utilizan en el análisis de comportamiento individual y organizativo lo cual es 
utilizada como un concepto descriptivo para marcar formas de acción en las características 
particulares de las personas o grupos (Becker, 1960).En lo que concierne al desempeño en 
las organizaciones depende de muchas contingencias varia de una persona a otra, de un 
contexto a otro. Interviene el valor de la recompensa y la percepción que esta depende del 
esfuerzo individual que la persona está dispuesta a realizar (Chiavenato, 2009). 
 
Por lo que se refiere a los fundamentos teóricos, acerca de la inteligencia emocional (Tor-
nike, 1920) refirió, como la capacidad que tiene el hombre para analizar ante diferentes si-
tuaciones, de manera inconsciente alcanzamos una especie de promedio de sus habilidades 
para aprender, pensar y actuar, la fuente o causa de esta capacidad es lo que realmente te-
nemos en mente cuando hablamos de inteligencia. De la misma manera para (Salovey & 
Mayer ,1991) refirió como la capacidad que tiene la persona para controlar las emociones y 
sentimientos frente a diferentes situaciones que se presentan y así optar por una solución 
eficaz ante las situaciones que nos causen malestar o nos pongan en peligro, tanto para no-





Con respecto a (Goleman,1995)definió, como la conciencia de uno mismo, el manejo de 
emociones destructivas y la empatía ya que se convierte en un elemento fundamental del 
entorno laboral, “artículos indispensables”, por así decirlo para ser contratados y aspirar a 
un ascenso y alcanzar posiciones de liderazgo. Así mismo la inteligencia emocional no solo 
promueve a la productividad e incrementa beneficios, sino también aporta ventajas al ser 
humano y le permite tomar conciencia de sí mismo, automotivación efectiva y dirección de 
sus actividades superiores (Ryback, 1997). 
 
Otros autores mencionaron, que se encuentra compuesto por cuatro habilidades fundamen-
tales y se agrupan en dos competencias fundamentales: competencia personal compuesto 
por habilidades de autoconocimiento y autogestión que se concentra en la persona indivi-
dualmente y su interacción con otras, la competencia social, está compuesta por la concien-
cia social y las habilidades de gestión de las relaciones, comprender el estado de ánimo, el 
comportamiento y las emociones de los demás (Bradbery&Greaves,2012). 
 
Las teorías referentes al compromiso organizacional, como un vínculo entre el trabajador y 
la organización e influir en la permanencia de ella, considera que el trabajador presenta un 
vínculo, deseo y una obligación con la empresa, así mismo estableció tres componentes: 
afectivo, continuo y normativo (Meyer & Allen, 1990) 
 
a) El componente afectivo tiene que ver con la unión afectiva e identificación con la 
organización, que le hace experimentar una ligadura emocional con ella, la trabaja-
dora continua en la organización porque le nace. Estos tipos de trabajadores se 
sienten contentos de pertenecer en la organización. 
 
b) El componente de continuidad, el trabajador piensa que, al salir de la organización, 
estará perjudicando a la organización y eso le generará un alto costo, por lo cual él 





c) El componente normativo, hace referencia al vínculo que tiene con la organización, 
ya que cuenta con una obligación moralmente. Lo cual desencadena un sentido de 
reciprocidad. 
Semejante ocurre con el estado en que el trabajador se identifique con su organización, con 
metas y objetivos ya que desea permanecer y formar parte de ella (Robbins, 1994). 
 
Así mismo, considero como factor fundamental los valores individuales ya que puede afec-
tar a la empresa o así mismo crear un ajuste entre los valores del empleado con los de la or-
ganización y de esta manera será más fácil que se produzca el compromiso (Cohen,2009). 
 
Mientras tanto, El compromiso del trabajador se refleja en la responsabilidad con su empre-
sa para generar un desarrollo óptimo, además de las estrategias que la empresa realice para 
impulsar el compromiso originando un espacio de trabajo estimulante (Luthans, 2008). 
 
Más tarde (Kessler, 2013) define al compromiso organizacional, en términos generales un 
sentido de apego y lealtad de los empleados hacia la organización laboral con el cual está 
asociado con sus actitudes e intenciones de los empleados, lo que permite estar comprome-
tido con la organización y con sus objetivos.  
 
Del mismo modo, cabe añadir el deseo e interés por parte de un trabajador de seguir siendo 
miembro de la organización. Lo cual  menciona, que en las organizaciones no solo debe 
contar con trabajadores eficaces que realicen bien sus funciones, sino que permanezcan du-
rante un tiempo prolongado ,para que adquieran beneficios en base a sus esfuerzos realiza-
dos (Colquit, Lepine & Wesson,2015). 
 
     Con relación a, el desempeño laboral de los trabajadores ha sido considerado en las empre-
sas como un factor esencial para desarrollar la efectividad y el éxito, en ese sentido la moti-
vación de los trabajadores es importante ya que se considera que un desempeño satisfacto-






     Más tarde (Faria, 1995) considera al desempeño laboral, como el proceso de cambios pla-
neados en sistemas socio-técnicos por lo cual tiene como objetivo aumentar la eficacia y sa-
lud de la organización para obtener un crecimiento mutuo tanto para el trabajador como la 
empresa. 
 
     Como también, el valor total esperado para la organización de los episodios de comporta-
miento discretos que un individuo lleva a cabo durante un periodo de tiempo estándar, así 
mismo lleva relación con las diferencias individuales en las tareas y el rendimiento contex-
tual (Motowidlo, Borman & Schmit, 1997). Por lo cual determinara qué tan victoriosa ha 
sido una organización en sus actividades realizadas y lograr el éxito a través de sus objeti-
vos (Robbins, 1998). 
 
     De igual modo, dentro de una organización las actividades se emprenden en el cumplimien-
to de las metas, ya que la producción y los resultados son aspectos visibles, considero cua-
tro indicadores importantes: efectividad, eficiencia, pertenencia y viabilidad financiera 
(Lusthaus, Adrien,Anderson y Corden,1999). Consideran cuatro indicadores importantes en 
el desarrollo del desempeño: 
 
 Efectividad: Que tan bien la organización se desempeña en lograr su misión. 
 Eficiencia: Que también utiliza sus recursos para cumplir su misión. 
 Pertenencia: Que tanto la misión de la organización continúa orientada a servir 
los propósitos de los diferentes interesados. 
 Viabilidad financiera: Se considera las finanzas adecuadas para asegurar el 
desempeño de la organización a corto o largo plazo. 
 Por otro lado, el desempeño contextual consiste, en el comportamiento que no contribuye 
directamente al desempeño organizacional, pero apoya en el área social, psicológica y am-
biental, el rendimiento de tareas incluye actividades que permitirán determinar el desempe-
ño de los trabajadores y así mismo el uso de sus habilidades (Sonnentag, Volmer& Spycha-




permitirá al trabajador lograr los objetivos trazados por la organización (Colquitt, Lepine y 
Wesson, 2015). 
A través de los estudios recopilados, hemos encontrado pocas evidencias de inteligencia 
emocional, compromiso organizacional y desempeño laboral, por lo cual nos ha llevado a 
indagar la relación existente de las variables y es por ello nuestro objetivo general, es de-
terminar si el compromiso organizacional cumple un rol mediador entre la inteligencia 
emocional y el desempeño laboral en operarios de empresa de rubro textil de San Luis 
2019. 
Así mismo los objetivos específicos son: 1) Determinar en qué medida la inteligencia emo-
cional influye en el desempeño laboral en los operarios, 2) Conocer en qué medida el com-
promiso organizacional influye en el desempeño laboral en operarios, y3) Detectar en qué 
medida la inteligencia emocional influye en el compromiso organizacional en operarios. 
Las variables del estudio, nos permitirá conocer 1) ¿En qué medida influye la inteligencia 
emocional en el desempeño laboral en operarios, 2) como también ¿En qué medida el com-
promiso organizacional influye en el desempeño laboral?, y por ultimo 3) ¿En qué medida 
la inteligencia emocional influye en el compromiso organizacional? 
La importancia de justificar el estudio, debe ser lo suficientemente significativo (Hernán-
dez,Fernández y Baptista,2014), en la investigación se efectuará, evidenciar más estudios 
acerca de las variables inteligencia emocional, compromiso organizacional y desempeño 
laboral en operarios de empresa rubro textil de San Luis 2019, así mismo daremos a cono-
cer algunas razones por la que llevaremos a cabo la investigación. 
Los resultados obtenidos serán utilizados por otros profesionales o entidades organizacio-
nales para la realización de programas eficiente a favor de sus trabajadores, con el fin de 
buscar una estabilidad laborable. El cual nos lleva a aplicar la investigación, se logrará 
orientar y asesorar a las organizaciones para dirigir a los trabajadores mejorando su desem-
peño laboral y utilizando de una manera adecuada su inteligencia emocional y su compro-
miso organizacional. Es por ello que pretendemos investigar teorías sobre el concepto de 
las variables de estudio. Contrastaremos los datos obtenidos, la relación de estas tres varia-
bles bajo los fundamentos teóricos. 
10 
Las hipótesis formuladas en la investigación, como hipótesis general el compromiso orga-
nizacional cumple un rol mediador entre la inteligencia emocional y desempeño laboral 
en operarios del rubro textil de San Luis 2019, de igual manera las hipótesis específicas 
son: la inteligencia emocional si influye en el desempeño laboral en operarios de 
empresa rubro textil de san Luis 2019, como también el compromiso organizacional 
si influye en el desempeño laboral  en operarios de empresa rubro textil  san Luis 2019 , y 
por último la in-teligencia emocional  si influye en el compromiso organizacional  en 






En esta investigación, se usó un diseño no experimental ya que no manipulamos ninguna 
variable, por lo que nuestra población es un grupo determinada (Montero y León ,2002). 
Así mismo nuestra investigación es empírica, ya que da respuestas a los problemas de in-
vestigación que se proponen en psicología, se utilizó en esta investigación estrategia asocia-
tiva que percibe examinar las relaciones existentes entre las variables (Ato, López y Bena-
vente ,2013). 
De tipo básica por lo que se centra en la búsqueda del conocimiento sin considerar sus po-
sibles aplicaciones prácticas, su objetivo principal es ampliar y profundizar los conocimien-
tos acerca de la realidad. El método de la investigación es explicativo, ya que tiene por ob-
jetivo comprobar modelos acerca de las relaciones existentes de los grupos de las variables 
(Ato y Vallejo ,2015). 
El enfoque de este trabajo es cuantitativo, la finalidad es interpretar la realidad mediante los 
instrumentos, objetivos medibles así mismo recurre al contraste de las hipótesis y las teo-
rías y la recolección y uso de datos estadístico como método de análisis e interpretación de 
fenómenos y a partir de esto alcanza conclusiones generales(Pimienta,2017). 
 
Nuestras variables de estudio están conformadas por la inteligencia emocional, compromiso 
organizacional y desempeño laboral, las cuales corresponden de tipo cuantitativa, bajo un 
nivel de escala de medición ordinal, debido a que estas se ubican en una estructura con res-




2.1.Tipo y diseño de investigación:  



















Dimensiones Ítems Escala y Valores  
Salovey y Mayer  
(1990) manifiestan: 
“Que la  inteligencia 
emocional es la ca-
pacidad que tiene la 
persona para contro-
lar sus emociones 
,sentimientos frente a 
las diferentes situa-
ciones que se les 
presenta y puedan 
actuar de una forma 
ellos mismo y el 
entorno que los ro-
dea . 
Para esta variable 
aplicaremos la encues-
ta de Wong & Law 
que mide la inteligen-
cia emocional, el cual 
contiene 16 ítems, 
formada por una esca-





Autoevaluación de la 
emoción 
 
























verdadero para mí 
(5) 
 Bastante verdade-
ro para mí (4) 
Ni verdadero ni 
falso para mí (3) 
Bastante falso para 
mí (2) 
Completamente 

























Dimensiones Ítems Escala y Valores  
Meyer y Allen 
(1997) definen el 
compromiso orga-
nizacional como el 
estado psicológico 
que caracteriza la 
relación que man-





dos en la prueba 
desarrollada, buscan 
determinar el grado 
de compromiso de 
los trabajadores en 
sus tres dimensiones 























Algo de acuerdo 
(2) 
De acuerdo (3) 

















benefician a la orga-
nización en general. 
Busca medir el ren-
dimiento dentro de la 
organización, toman-
do en cuentas las 
actitudes cívicas de 
las personas. 





Desempeño de tareas 
 






Algo de acuerdo 
(2) 
De acuerdo (3) 








       Población 
Está compuesta por 339 colaboradores de edades entre 20 a 55 años de sexo masculino, 
con grado de instrucción de secundaria completa, de empresa textil San Ramón del distri-
to de San Luis 2019. 
Muestra 
Se aplicó una muestra piloto, intencional por conveniencia, estuvo compuesta por 80 ope-
rarios del área de producción de la empresa textil San Ramón de San Luis 2019. 
Muestreo 
La muestra final estuvo conformado por 250 operarios del área de producción, es no pro-
babilístico ya que se determinó de manera intencional dividida en grupos, experimental y 
de control (Bernal, 2010). 
Criterios de Exclusión  
Áreas que no fueron consideradas para nuestra investigación, sistemas, finanzas, contabi-
lidad, desarrollo, control de calidad, planeamiento, área comercial, laboratorio, seguridad, 
salud, medio ambiente y sexo femenino. 
Criterios de Inclusión  
Área comprendida por operario del área de producción. 
 
Se utilizó encuestas, para el estudio de las variables, cuestionario o conjuntos de pregun-
tas que se preparan con el propósito de obtener información de las personas (Bernal, 
2010). 
 
2.3.Población, muestra y muestreo  




Escala de Inteligencia emocional (Wong y Law 2002), basado en el marco teórico Mayer 
y Salovey (1990). El instrumento es un cuestionario compuesto por 4 dimensiones: auto-
evaluación de la emoción (4 ítems, por ejemplo,” La mayoría de veces tengo la habilidad 
de saber porque tengo ciertos sentimientos”), uso de la emoción (4 ítems, por ejemplo,” 
Siempre consigo conocer las emoción<es de mis amigos a través de su comportamiento”, 
regulación de las emociones (4 ítems, por ejemplo “Siempre establezco metas para mí y 
luego intento mi mejor esfuerzo para lograrlo),emociones de los demás (4 ítems , por 
ejemplo “Soy capaz de controlar mi temperamento y manejar las dificultades racional-
mente,  contiene 16 ítems, formada por la escala Likert. 
Escala de Compromiso organización (Meyer y Allen 1993) en su escala busca determinar 
el grado de compromiso de sus trabajadores en sus 3 dimensiones: compromiso afectivo 
(6 ítems, por ejemplo “Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta organiza-
ción”), compromiso de continuidad o permanencia (6 ítems, por ejemplo” Aunque fuera 
ventajoso para mí, no siento que sea correcto renunciar a mi organización ahora”), com-
promiso normativo (6 ítems ,por ejemplo “Si renunciaría a esta organización ,pienso que 
tendría muy pocas opciones y alternativas de conseguir algo mejor ),contiene 18 ítems, 
formada por la escala de Likert.  
  Escala de Desempeño Laboral (William y Anderson 1991) busca medir el rendimiento 
dentro de la organización, tomando en cuenta las actitudes cívicas de las personas en sus 2 
dimensiones: desempeño contextual en el cual encontramos 2 sub dimensiones: hacia la 
organización (7 ítems, por ejemplo:” Asisto al trabajo por encima de las normas”) y hacia 
los individuos (7 ítems, por ejemplo:” Ayudo a otros que han estado ausente”) desempeño 
de tareas (7 ítems ,por ejemplo :”Completa adecuadamente los deberes asigna-
dos”),contiene 21 ítems ,formada por la escala de Likert. 
VALIDEZ 
Hernández (2010) menciona que la validez se refiere al grado que un instrumento real-
mente mide la variable que pretende medir, de tal manera se puede obtener diferentes ti-




  Los instrumentos utilizados para inteligencia emocional de Law & Wong, 2002, lo cual en-
contramos en versión peruana, traducida y adaptada al español. En el primer modelo con-
siste en la escala completa de inteligencia emocional, de 4 factores (Autoevaluación de la 
emoción, uso de la emoción, Regulación de emociones, Emociones de los demás compues-
tos por los 16 ítems lo cual se muestra la (Tabla 1)su X²=0.062, GL=132, CFI=0.97, TLI= 
0.975, SRMR=0.047 y RMSEA=0.034, lo cual indica que los ajustes se encuentran dentro 
de los parámetros establecidos.  
Así mismo con la escala de compromiso organizacional completa, de 3 factores (compro-
miso afectivo, continuo y normativo) compuesto por 18 ítems lo cual muestra la (Tabla 
2)X²=0.002,GL=62,CFI=0,83,TLI=0.8,SRMR=0.11 y RMSEA=0.087 ,lo cual encontramos 
puntuaciones que estaban fuera de lo esperado ,así mismo se realizó un segundo modelo re-
tirando 5 ítems y con los 13 ítems restantes se obtuvo un 
X²=0.002,GL=62,CFI=0.98,TLI=0.97,SRMR=0,07,RMSEA=0.029, lo cual mejoro al mo-
delo anterior. 
 Por último en la escala de desempeño laboral completa, de 2 factores (desempeño de tareas 
y desempeño contextual) compuesto por 21 ítems lo cual muestra la (Tabla 
3)X²=0,002,Gl=188, CFI=0.68, TLI=0,91, SRMR=0,12, RMSEA=0,09, en sus puntuacio-
nes encontradas no se encontraban dentro de lo esperado por el cual se realizó un segundo 
modelo retirando 3 ítems y con los 18 ítems restantes se obtuvo un X²=0.001, GL=133, 












Índice de bondad de ajuste de los modelos de las Escalas de Inteligencia Emocional, 
Compromiso Organizacional y Desempeño laboral  
 
Nota: CFI: índice de ajuste comparativo, SRMR: Raíz residual estandarizada cuadrática 
media, RMSEA: error cuadrático medio de aproximación, TLI 
 
    CONFIABILIDAD  
En la investigación, los instrumentos fueron evaluados por un análisis estadístico, su coe-
ficiente Alfa de Cronbach, lo cual se utiliza para medir su fiabilidad de los instrumentos. 
Modelo SB-X² Gl 
SB-
X²/gl 

















0 188 0 0.68 0.91 0.12 0.09 
Modelo 2 
Desempeño laboral 




Así mismo, se aplicó una muestra final de 250 operarios por lo que la fiabilidad se mostró    
mayor a la del piloto, el alfa de cronbach es de 0,877 en el cuestionario de inteligencia 
emocional, 0,795 en el cuestionario de compromiso organizacional y 0.847 en el cuestio-
nario de desempeño laboral, lo cual indica que es mayor a 0,5 y que es confiable. 
Tabla 5 
Estadística de fiabilidad de los instrumentos  
Cuestionario                             Alfa de Cronbach                             Nº de elementos 
        Inteligencia emocional                          0.877                                                            16 
        Compromiso organizacional                  0,795                                                            18 
  Desempeño Laboral                               0,847                                                            21                                       
  
 
En la primera etapa, el proyecto de investigación fue aceptado por la escuela de Psicolo-
gía así mismo los objetivos al jefe de gestión de talento humano con una coordinación 
previa, se organizo con los colaboradores que participarían para aplicar los cuestionarios, 
por consiguiente se genero un documento de asentamiento informado para solicitar su 
permiso y validez de sus respuestas, los colaboradores de la empresa completaron los 
cuestionarios de manera anónima y voluntaria. La duración del cuestionario fue de 30 mi-
nutos en presencia de los investigadores, una vez entregados los cuestionarios se genero 
un análisis estadístico. 
En la segunda etapa se finalizo la aplicación de las encuestas con los colaboradores que 







Para analizar las variables de estudio, se recolecto información mediante las encuestas así 
mismo se sistematizo la información: 
 Elaborando una base de datos utilizando el programa SPSS versión 25. 
 Se realizó un análisis factorial confirmatorio, analizando la confiabilidad a través 
del alfa de cronbach. 
 Para estructurar los modelos de ecuaciones estructurales se utilizó el programa 
AMOS (Análisis of Moment Structure). 
Durante el proceso de investigación realizamos los siguientes parámetros éticos, asenta-
miento y autorización del jefe de Recursos Humano de la empresa textil para poder reali-
zar la investigación, dando a conocer toda la información acerca del estudio, siguiendo las 
normas establecidas de la organización, respetando su cultura de la población, no expo-















































        Contrastando con nuestras hipótesis generales planteadas, se cumple el anunciado 
propuesto, el compromiso organizacional cumple un rol mediador entre la inteligencia 





Índices de bondad de ajuste del modelo estructural de la Escala de Inteligencia de Emo-
cional, Compromiso Organizacional y Desempeño laboral. 
Nota: Χ²: Ajuste absoluto, CFI: índice de ajuste comparativo, TLI: Indicé de ajuste com-
parativo SRMR: raíz residual estandarizada cuadrática media, RMSEA: error cuadrático 
medio de aproximación. 
 
Los resultados obtenidos muestran un ajuste de bondad adecuado, ya que el Χ² :49.506, 
es mayor a P >0.5 y entre el Χ²/gl es 2.063 es menor que 3, en los ajustes comparativos 
CFI:0.97, TLI:0.96 son mayor o igual a 0.95, esto nos permite determinar y mejorar los 
modelos propuestos. (Ruiz, M, Pardo, A y San Martin, 2010). 
 
Así mismo muestran como rol mediador a la variable de compromiso organizacional, en 
la figura 1 podemos observar, a través del modelo estructural mediación parcial, los coe-
ficientes a y b son significativos, sin embargó, el coeficiente c es significativo en menor 
magnitud, concluyendo que inteligencia emocional afecta al desempeño laboral después 
Modelo χ² DF CHI/gl CFI TLI SRMR RMSEA 
Structural 
Mediacional 
49.506 24 2.063 0.97 0.96 0.96 0.065 
23 
de controlar el compromiso. Por lo tanto, el efecto total es en parte directo y parte indi-
recto (Ato y Vallejo, 2015). 
Figura 2 Modelo estructural de Mediación parcial 
Hipótesis Específicas 
1) La inteligencia emocional si influye en el desempeño laboral en operarios de empresa
rubro textil San Luis 2019.
2) El compromiso organizacional si influye en el desempeño laboral en operarios de em-
presa rubro textil San Luis 2019.
3) La inteligencia emocional si influye en el compromiso organizacional en operarios de
empresa rubro textil San Luis 2019.
Tabla 7 
Estimación de las betas 
Emocional, CO: Compromiso Organizacional, DL: Desempeño Laboral 
Predictorio Criterio Β Estimate S.E. C.R. P 
IE CO 0.34 0.342 0.076 4.49 *** 
CO DL 0.49 1.934 0.227 8.514 *** 
IE DL 0.23 0.912 0.221 4.136 *** 
24 
En cuanto se refiere a las estimaciones directa tenemos que el predictor IE explica al compro-
miso organizacional con valor β =.34 con niveles de significancia de p<.001, así mismo el CO 
explica al DL con valor β = .49 con niveles de significancia de p<.001 y finalmente la IE ex-
plica al DL con valor β = .23 con niveles de significancia de p <.001. 
En cuanto a la hipótesis general de la investigación, es determinar si el compromiso organiza-
cional cumple un rol mediador entre la inteligencia emocional y desempeño laboral en opera-
rios de empresa rubro textil San Luis 2019. Los resultados obtenidos revelaron un valor de 
significancia X² = 49,506 mayor a 0.5 del mismo modo un índice de ajuste comparativo de 
CFI=0.97, TLI=0.97 lo cual se encuentra dentro del puntaje esperado ≥ 0.90. 
 Así mismo, la investigación constituye una aproximación empírica al estudio de la relación de 
las variables. De tal forma, los resultados obtenidos revelan un modelo estructural de media-
ción parcial, lo cual indica al compromiso organizacional cumple un rol de mediación parcial 
entre la inteligencia emocional y el desempeño laboral así mismo apoya la hipótesis del traba-
jo, lo cual indica que la variable de inteligencia emocional afecta al desempeño laboral de ma-
nera directa e indirecta y a la vez al compromiso organizacional. 
Este resultado es relevante puesto que los autores (Meyer & Allen ,1991) certifican que el 
compromiso organizacional, es un estado psicológico que se caracteriza por la relación exis-
tente del empleado con la organización y de esta manera se verá influenciado en la permanen-
cia de la organización. En cuanto a la variable de inteligencia emocional (Goleman, 1995) 
define como el manejo de las emociones destructivas y la empatía se convierte en un elemento 
fundamental en el ámbito laboral, de esta manera ser contratados y alcanzar posiciones de li-
derazgo. En cuanto a la relación que existe en el compromiso organizacional y la inteligencia 
emocional, ambos se encuentran vinculados ya que el compromiso de los trabajadores se verá 
influenciado por el manejo de sus emociones de los trabajadores, a mayor control de sus emo-
ciones esto permitirá tener mayor compromiso con la organización. Del mismo modo el 
desempeño laboral es un factor esencial para el desarrollo de la efectividad y el éxito de la 
IV. DISCUSIÓN: 
25 
organización, la motivación de sus trabajadores ya que se considera un desempeño satisfacto-
rio y vital para el funcionamiento de las maquinarias (Sharma, 1986).  
Por otra parte, a la primera hipótesis específica se demostró que la inteligencia emocional in-
fluye (β=0.23) en el desempeño laboral en operarios de empresa rubro textil San Luis 2019. 
Este resultado concuerda con la investigación de los antecedentes internacionales en el trabajo 
de (Praveena, 2015) mostraron una relación positiva entre el desempeño laboral y la inteligen-
cia emocional con ґ = 0,746 (P<0.01). 
Con respecto a la segunda hipótesis específica se demostró que el compromiso organizacional 
influye (β=0.49) en el desempeño laboral en operarios de empresa rubro textil San Luis 2019.  
Este resultado coincide con los autores (Jain & Duggal, 2016) investigaron la influencia de la 
transformación liderazgo e inteligencia emocional sobre el compromiso organizacional, en sus 
resultados, evidenciaron al compromiso organizacional asociado positivamente con la inteli-
gencia emocional a través de sus dimensiones: autoconciencia (β = 0.19, p < 0.05), conciencia 
social (β = 0.246, p < 0.05) y gestión de relaciones (β = 0.39, p < 0.05) en una dimensión de 
las cuatro no se encontró asociación significativa con él compromiso, ya que su valor p es ma-
yor que 0.05. 
Por último en la tercera hipótesis se demostró que la inteligencia emocional influye (β=0.34) 
en el compromiso organizacional en los operarios de empresa rubro textil de San Luis 2019, 
contrastando con Minhas, Nirupama (2017) detectaron una relación existente entre la inteli-
gencia emocional y el compromiso organizacional son significativos (β = .63; t = 219, p <.03. 
De acuerdo a los resultados obtenidos en nuestra investigación, se establece lo siguiente: 
1. A partir de los resultados obtenidos en cuanto a nuestro objetivo general, se concluye
al compromiso organizacional como rol mediador entre la inteligencia emocional y





2. A partir de los resultados obtenidos en cuanto a nuestro primer objetivo específico se 
concluye que (β = .34; t = 0.076, p <.00) la inteligencia emocional influye en el 
desempeño laboral en operarios. 
3. A partir de los resultados obtenidos en cuanto a nuestro segundo objetivo específico se 
concluye que (β = .49; t = 0.227, p <.00) el compromiso organizacional influye en el 
desempeño laboral en operarios. 
 
4. A partir de los resultados obtenidos en cuanto a nuestro tercer objetivo específico se 
concluye que (β = .23; t = 0.221, p <.00) el compromiso organizacional influye en el 
desempeño laboral en operarios. 
 
a) Realizar investigación acerca del rol de medicación entre las variables de inteligencia 
emocional, compromiso organizacional y desempeño laboral en las organizaciones. 
b) Realizar investigaciones a nivel nacional con modelos de ecuaciones estructurales so-
bre la inteligencia emocional, compromiso organizacional y desempeño laboral en la 
organización. 
c) Realizar investigaciones acerca del rol moderador de las variables de inteligencia emo-
cional, compromiso organizacional y desempeño laboral en las organizaciones. 
d) Realizar investigaciones sobre influencia entre la inteligencia emocional y compromiso 
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2 3.82 0.822 -0.450 0.252 
3 3.77 0.861 -0.218 -0.627 
4 3.79 0.912 -0.472 -0.076 
5 3.67 0.922 -0.379 -0.099 
6 3.62 0.938 -0.264 -0.404 
7 3.72 0.903 -0.366 -0.137 
8 3.62 0.898 -0.427 -0.110 
9 3.89 0.946 -0.692 0.293 
10 3.98 0.883 -0.640 -0.061 
11 3.98 0.920 -0.615 -0.301 
12 4.01 0.963 -0.949 0.640 
13 3.68 0.942 -0.242 -0.438 
14 3.74 0.878 -0.256 -0.455 
15 3.46 0.990 -0.212 -0.652 
16 3.61 0.997 -0.399 -0.413 




Análisis preliminar de los ítems de la Escala Inteligencia Emocional 
 
 Ítems  X DS g1 g2 




Los resultados que visualizamos en nuestra tabla 1 de la variable de inteligencia emocional, la 
asimetría y la curtosis de la mayoría de los ítems, presentaron una aproximación a la normali-
dad univariada entre -1.5 y +1.5, así mismo mencionó (Gonzáles, Abad y Levy, 2016) que la 
asimetría y la curtosis no permite conocer la normalidad de la prueba. 
Anexo 2 
Análisis preliminar de los ítems de la Escala Compromiso Organizacional 
 
 Ítems X Ds g1 g2 
1 2.47 1.219 0.611 -0.576 
2 2.91 1.156 0.165 -0.621 
3 2.44 1.154 0.551 -0.444 
4 3.05 1.052 0.008 -0.388 
5 2.60 1.242 0.311 -0.873 
6 2.72 1.246 0.331 -0.857 
7 2.68 1.183 0.387 -0.725 
8 3.24 1.144 0.006 -0.879 
9 2.90 1.221 0.080 -0.874 
10 2.08 1.111 0.751 -0.338 
11 3.08 1.192 -0.076 -0.873 
12 3.18 1.163 0.014 -0.962 
13 3.18 1.150 -0.046 -0.735 
14 1.96 1.117 0.907 -0.205 
15 2.04 1.152 0.755 -0.575 
16 2.57 1.143 0.391 -0.605 




18 1.85 1.067 1.019 0.012 
Nota: M = x; Ds = Desviación Estándar; g1 = Asimetría; g2 = Curtosis 
 
Anexo 3 
Análisis preliminar de los ítems de la Escala de Desempeño Laboral  
  X DS g1 g2 
P1 3.06 1.314 0.103 -1.183 
P2 3.40 1.018 0.009 -0.676 
P3 3.08 1.109 0.037 -0.840 
P4 3.18 1.070 -0.067 -0.548 
P5 2.95 1.206 0.128 -0.921 
P6 2.83 1.146 0.091 -0.743 
P7 3.34 1.094 0.016 -0.964 
P8 2.76 1.198 0.210 -0.830 
P9 3.40 1.341 0.095 -0.081 
P10 2.08 1.237 0.916 -0.203 
P11 1.94 1.174 1.190 0.524 
P12 2.12 1.158 0.821 -0.213 
P13 3.50 1.259 0.996 7.095 
P14 2.83 1.228 0.096 -0.848 
P15 3.43 1.125 -0.127 -0.929 
P16 3.51 1.166 -0.320 -0.811 






















P18 3.53 1.141 -0.267 -0.918 
P19 3.33 1.211 -0.182 -0.923 
P20 1.87 1.049 0.996 0.065 











CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL 
Instrucciones: 
A continuación, se ofrece una serie de afirmaciones que representan los sentimientos que las 
personas podrían tener acerca de la empresa u organización para la que trabajan. Por favor 
indique el grado de acuerdo o desacuerdo con cada afirmación que aparece en la parte superior 
del cuestionario. Marque con un ASPA (X) la respuesta que más se aproxime a sus preferen-
cias. No hay correctas o incorrectas, ni buenas o malas. 
 
 1 2 3 4 5 
1. Si yo no hubiera invertido tanto en esta organización, consideraría 
trabajar en otra parte. 
     
2. Aunque fuera ventajoso para mí, no siento que sea correcto renun-
ciar a mi organización ahora. 
     
3. Renunciar a mi organización actualmente es un asunto tanto de 
necesidad como de deseo 
     
4. Permanecer en mi organización actualmente es un asunto tanto de 
necesidad como de deseo. 
     
5. Si renunciara a esta organización pienso que tendría muy pocas 
opciones alternativas de conseguir algo mejor 
     
6. Sería muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta organiza-
ción. 
     
7. Me sentiría culpable si renunciara a mi organización en este mo-
mento 
     
8. Esta organización merece mi lealtad.      
9. Realmente siento los problemas de mi organización como propios      
10. No siento ningún compromiso de permanecer con mi empleador 
actual. 
     
11. No renunciaría a mi organización ahora porque me siento com-
prometido con su gente 
     
12. Esta organización significa mucho para mí      
13. Le debo muchísimo a mi organización      
14. No me siento como “parte de la familia” en mi organización      
15. No me siento parte de mi organización      
16. Una de las consecuencias de renunciar a esta organización seria la 
escasez de alternativas 
     
17. Sería muy difícil dejar mi organización en este momento, incluso 
si lo deseara 
     
18. No me siento “emocionalmente vinculado” con esta organización.      
 
1 2 3 4 5 






CUESTIONARIO DE DESEMPEÑO LABORAL 
Desempeño laboral de Williams y Anderson (1991) 
Instrucciones: 
A continuación, encontrará algunas afirmaciones sobre el desempeño laboral. Lea atentamente 
cada frase e indique por favor el grado de acuerdo o desacuerdo con respeto a las mismas. Se-
ñale con una “X” la respuesta que más se aproxime a sus preferencias. No hay respuestas co-





Dimension N°  Este empleado:  
Valoración  






































1  Ayudo a otros que han estado ausentes.       
2  Ayudo a otros que tienen fuertes cargas de trabajo.       
3  Ayuda al supervisor con su trabajo (aunque no se lo haya pedido).  
     
4  
Tomo parte de mi tiempo para escuchar los problemas y preocupaciones labora-
les de mis compañeros.       
5  Dejo de hacer lo que estoy haciendo para ayudar a nuevos empleados.  
     
6  Tengo un interés personal en los demás empleados.       



















8  Asisto al trabajo por encima de las normas.       
9  Aviso previamente cuando no pueda asistir al trabajo.       
10 Tomo descansos en el trabajo no merecidos.       
11 Paso gran cantidad de tiempo manteniendo conversaciones telefónicas. 
     
12 Se queja de cosas insignificantes en el trabajo.       
13 Conserva y protege la propiedad de la organización.       
14 Se guía de las reglas informales concebidas para mantener el orden.  




















15 Completa adecuadamente los deberes asignados.       
16 Cumple con las responsabilidades especificadas en la descripción de cargo.  
     
17 Realiza las tareas que se espera de él.       
18 Reúne los requisitos formales del puesto de trabajo.       
19 
Se involucra en actividades que influyen directamente en su evaluación de 
desempeño.       
20 Descuida los aspectos del trabajo que está obligado a realizar.       
21 Falla al desempeñar deberes esenciales.       
1 2 3 4 5 
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